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Editorden...
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Calisan Yetkinliklerini Degerlendiren
IK Kendi Yetkinliklerini Nasil

Degerlendiriyor?
IK Yaptlgl I§te Ne Kadar Yetk|n7

IK'min etkinligi {izerinde uzun siiredir galisma yapan arastirmacilar, IK profesyonellerinin zamanini nasil de-

gerlendirdigi konusunda yillar iginde pek az degisim oldugunu ortaya koyuyor: “IK, calkantili dénemlerde

hemen tepki verebilecek merkezi bir stratejik ortak roliine hazirlanmak yerine statiikoyu korumaya calisarak

zaman yitiriyor.”

Rutin gorevlerden kurtulmak daha dogrusu Ortak Hizmetler birimi kurmak veya bu hizmetleri outsource et-

mek, IK profesyonellerinin sonuglara etki eden stratejik konulara odaklanabilmesini sagliyor. Ancak stratejik

ortak haline gelmek konusundaki tiim tartismalara kargin aragtirmalar, IK calisanlarinin biiyiik boltimiintin bu

roliin gereklerine sahip olmadigini gésteriyor.

Bu bulgular IK profesyonelleri arasinda yapilan anket-
lerde de dogrulugunu kanitliyor. Society for Human Re-
sources Management (SHRM) tarafindan yapilan bir an-
kette IK’cilardan, mesleklerini etkilemesini bekledikleri
iki ya da tii¢ trendi belirtmesi istendiginde sadece ytizde
7’si “stratejik is ortakligini” kilit trend olarak aktariyor.
Listenin tist siralarinda ise farkliliklarinin yonetimi ve
saglik harcamalarinin idaresi yer aliyor. Oysa su ¢ok
agik: Eger IK profesyonelleri bu yeni rolii benimseye-
mezse, fonksiyonda bir doniisiim siirecinin yasanmasi
asla mimkiin olmayacak.

Bu sorunun nedenlerinden biri IK calisanlarindan cogu-
“IK Mes-
leginin Gelecegi” baslikli, yine bir SHRM c¢alismasinda
onde gelen damigmanlik firmalarindan IK'min bugiin-

nun stratejik olmanin anlamini bilememesi...

kii ve gelecekteki durumunu degerlendirmesi istendi.
Goriiglerden ortaya gikan temalardan birini; pek az 1K
profesyonelinin hem ticari zekaya hem defonksiyonel
deneyime sahip oldugu olusturuyordu. Oysa bu iki fak-
tor, sirketlerin ve IK mesleginin ileriye tasinabilmesi igin
olmazsa olmaz olarak tanimlaniyor.

Sirketlere ist diizey IK yoneticileri bulmakla gorevlen-
dirilen danismanlar da ayn fikirde... Onlara gore “A si-
nifi” 1K profesyonelleri; sadece IK fonksiyonunu net bir
bigcimde anlamakla kalmiyor, ayni zamanda finans, sa-
tis, pazarlama ve tiretim konusunda da bilgili isimler...
Elbette bu kigilerin, girketlerin hedeflerine ulagsmasi igin
[K’nin nasil bir katkist olacagimi bildigini soylemeye de

gerek yok.




[K’cilar arasinda goriilen ticari yetenek yoksunlugu, gi-
derek daha ¢ok sirketin bu pozisyonu doldururken farkl
bir pencereden bakmasina neden oluyor.

Pazarlama, imalat, finans ve diger operasyonel alanlar-
dan gelen IK profesyonellerinin say1si bu nedenle her ge-
¢en giin artryor. Peki eger “disaridan” gelen kisiler tara-
findan yonetilecekse, IK mesleginin gelecegi konusunda
gercekten umutlu olunabilir mi?

En kolay suglanan neden hep IK oluyor?

Aslina bakarsaniz bu konuda sadece iK’yl suclamak da
cok dogru degil. Tepe liderler IK'nin oynayabilecegi ro-
liin farkinda olarak, gerekli degisiklikleri yapabilmesi
icin IK ekibine gerekli zaman ve kaynaklari sunabilmeli.
Ne yazik ki CEO’larin ¢ogu stratejik isgiicti planlama-
st ve yOnetiminin stirekli bir ¢aba gerektiginin farkina
varamiyor. Ust diizey stratejik 1K ¢aliganlarini sirkete
katan CEO’larin yerine yenisi geldiginde, sahip oldugu
farkli bakis agis1 nedeniyle IK’y1 bir deger degil idari bir
fonksiyon olarak gérmeye basladigini belirten uzman-
lar, stratejik degisimi yaratmaya galisan kisilerin bir siire
sonra kurumla baglarini kopardigina dikkat gekiyor.

Neyse ki, IK'nin oynayabilecegi rolii anlayan kurumsal
liderler, bu degisimleri hayata gegirebilmenin aymni za-
manda ¢ok fazla zaman ve ciddi emekler gerektirdiginin
de farkinda.

General Motors, kiiresel IK uygulamalarindan sorumlu
bir bagkan yardimcisini goreve getirdiginde sirketin tari-
hinde ilk kez bir K galisan1 dogrudan CEO’ya baglanmis
oldu. Kathleen Barclay sirket genelinde bir IK déniistim
stirecini baglatti. Bu siire¢ uygulamalarin standardizas-
yonunu, K Miikemmeliyet Merkezleri'nin kurulmasini
ve rutin etkinliklerde dig kaynak kullanimina gidilmesi-
ni igeriyordu.

58 tilkede 362 bin c¢alisani bulunan bir sirket i¢in bu bii-
ytikliikteki bir degisim stireci elbette zaman ald1. Stirecin
tamamlanmasinin ti¢ yildan uzun siirebilecegini belirten
yetkililer, CEO'nun degisime olan inancinin énemine
vurgu yapiyordu.

GM'nin kiiresel IK déniistim siirecinin kilit noktalarin-

dan birini, IK ¢alisanlarimi gelistirerek i¢c danismanlar ha-
line gelmelerini saglamak olusturuyordu. Yetkililere ku-
lak veriyoruz: “Calisanlarimizin IK’da neyi bagsarmaya
calistigimizi, dontistimiin onlar i¢in ne anlama geldigini
ve IK toplulugu olarak nereye gitmeye hazirlandigimizi
anlamasina yardima olacak kiiresel bir IK miifredati-
miz var. 15-20 dersten olugsan bu kursa tiim K profes-
yonellerinin katilmasini zorunlu tutuyoruz. Bu kurslar
IK profesyonellerinin ticari zekalarini, degisim yonetimi
becerileri ve organizasyon iginde iliski kurma yetenekle-
rini gelistirmeyi amaghyor. Sonug olarak, gelecekte is bi-
rimlerinden biri hedeflerini gergeklestirmek konusunda
sikint1 yasarsa GM'in IK calisanlar1 sorunu teshis etmek
i¢in bu birimle calisabilecek. Sorunun sebebi yetenekle-
rin yetersiz ya da hedeflerin yeterince iletisime agilma-
mis olmasi olabilir. IK calisanlariin bu tiir ticari konu-
lart anlamasini saglayarak fonksiyonun isleyis seklinde
dontistim yaratiyoruz.”

GM’de egitilenler sadece IK calisanlar degil: Sahadaki
yoneticiler de, IK'nin artik stratejiye nasil katkida bulun-
dugunu anlayabilmek icin egitimden gegiyor. Kiiresel IK
web sitesi sayesinde IK galisanlari operasyon yonetici-
leri ile birlikte calisabiliyor. Burada pek ¢ok dokiiman
var. Operasyon liderleri IK'nin nasil degistigini, neden
degismesi gerektigini ve bunun sirket igin ne yénden
iyi olacagini anlayabiliyor. Pek ¢ok diger sirketteki gibi
GM’deki IK déniistimiiniin bir béliimii de, teknolojinin
yardimiyla IK etkinliklerinin sorumlulugunun birim y6-
neticilerine aktarilmasiyla saglaniyor.

Elbette bu tiir bir degisim tiim organizasyonlar tarafin-
dan kolaylikla kabul gérmiiyor. Saha yoneticileri, dosta-
ne IK calisanlari ile bugiine kadar siire gelen yakin iligki-
lerden kopmaya pek yanagsmayabiliyor.

Ancak bu konuda sadece gergin saha yoneticilerini ve
kararli olmayan CEO’lar1 suclamak ¢ok da dogru degil.
IK profesyonellerinin de yeteneklerini/yeterliliklerini
gelistirmek ve i¢ damigsmanlar haline gelebilmeleri igin
uzun bir yolculuga ¢ikmay1 gbze almalar1 gerekiyor. Bu
olana kadar IK'nin gelecegi belirsizligini koruyacak gibi
goruniiyor.

Uzun yillardir IK yeterliliklerini arastiran uzmanlar,
yiiksek performans gosteren firmalarda gorev yapan
IK profesyonellerinin sahip oldugu ozellikleri soyle
siraliyor:

Yonetime stratejik katki
— Mesleki itibar

Insana odaklilik

Yatay entegrasyon ve ticari yetkinlik

IK teknolojilerine hakimiyet



IK'nin bugiinkii ve gelecekte gelmesi beklenen konumu
gectigimiz aylarda New York’ta diizenlenen bir panel-
de de giindeme geldi. Uluslararasi kurumlarin Insan
Kaynaklarindan sorumlu iist diizey yoneticilerinin ka-
tilimiyla gerceklesen toplantida IK'nin gelecegi ile ilgili
herkesin hemfikir oldugu 6nemli nokta vardi: “Her sey
yetenek yonetimi ile ilgili...”

Canlarin yetenek yonetimi konusunda giderek daha hiz-
I caldigini belirten konusmacilar, IK'nin gelecekteki kilit
roliintin yeteneklerin bulunmasi, sirkete katilmasi, gelis-
tirilmesi ve elde tutulmas ile ilgili oldugunu dile getirdi.
Konusmacilara gore, yetenekleri kazanmak icin gerekli
degisim ¢alismalarina liderlik etmek gelecege hazirlan-
mak isteyen IK departmanlari igin kilit bir konu olacak.

Toplantida IK’nin bugiinkii durumuna da deginen ko-
nusmacilarin tespitleri sdyleydi:

— IK profesyonelleri rolleri ve beklentileri konusunda
biiyiik bir catisma icinde.

— IK'min algilanst ile realite arasinda baglantisizlik var.

— IK'min 6z degerlendirme yapmasi biiyiik bir ihtiyag
haline geldi.

Katilimcilar, IK profesyonellerinin sirketlerinin per-
formansina daha fazla katkida bulunabilmesi i¢in yap-
malar1 gerekenleri de sOyle siraladi:

IK'nin tiim islerini 6lctilebilir sonuglara doniistiirebilme-
si, bu sonuglarin da ekibin geri kalan tarafindan anlasi-
labilmesi gerekiyor.

IK, organizasyonun geri kalaninin anlayabilecegi ve
iliski kurabilecegi bir dil konusmali. Kendinizi sade-
ce finansal verilerden soz etmekle sinirlandirmayin. 1K
profesyonellerinin sirketin nasil para kazandigin ve kilit
tiretim hatlarini ¢ok iyi bilmesi gerekiyor. Kimlerle 6glen
yemegi yiyorsunuz? Isi 6grenmek adina zamaninizi na-
sil geciriyorsunuz?

Masadaki en iyi isadami olmalisiniz. IK profesyonelle-
rinin, ekonomi ve finans konusunda diger herkes kadar
donaniml hale gelmemesi igin hicbir neden yoktur. Ki-
sacasi, IK'min sirketin ticari unsurlarini daha iyi anlaya-
bilmesi ve IK'nin bunlar1 nasil destekleyebilecegini bil-
mesi gerekiyor. Eger MBA yapamiyorsaniz, daha fazla
ticari ve finansal egitim almak igin elinizden ne gelirse

yapin.

Yatirim getirisinin ilerisine gidin ve giivenilir bir danig-
man statiisii kazanin. IK deneyimi ile ticari deneyimi bir-
lestirmeniz gerekiyor. Bu da ticaret konusunda &grenci
haline gelip hem ticari ilkeler hem de IK’y1 temel alarak
gliclii degerlendirmeler yapabilmeniz anlamina geliyor.

IK, “yeni yetenek savasi”ni kazanmak igin ¢alismali
ve yeni nesil yetenekleri sirkete kazandirarak ayakta
kalmali.

Verimlilikten siirdiiriilebilir degere dogru gegisi yonete-
bilmelisiniz. Verimlilik artis1 sadece finansal 6l¢iitler baz
alinarak, maliyetler kisilarak saglanmaz. Isgiiciinden ya-
rarlanarak stirekli bir rekabet avantaji kazanmak igin bii-
yiik fikirlerin pesinde kosmalisiniz. Diger bir deyisle bu
sadece maliyet kesintisi ile degil, bliytime ile de ilgilidir.

IK, “kiiresel”i bir yagam yolu haline getirmelidir. Kii-
resel faaliyet gostermenin artik daha gergekgi bir tani-
mi1 olmali. IK, bu tanimin olusturulmasinda rol oyna-
yabilir.

IK'min her zaman “sirada ne var?” diye sormasi gerekir.
En moda kavramlarin pesine diismek yerine (bu durum
sizi dalgalarin arkasinda birakir), zekice distinerek bir
sonraki ¢nemli giindem maddesinin ne olacag1 konu-
sunda kafa yormalisiniz. Starbucks’m CEO’su, IK’dan ne
bekledigi sorusuna su yanit1 veriyor: “Biiytimenin 6niin-
de gitmeli...” Konusmacilar, diinyanin dort bir yaninda-
ki IK profesyonelleri i¢in bunun kilit bir rol oldugunda

fikir birligine vardu.

Tiim bunlarin yam sira konusmacilarin hemfikir oldu-
gu bir bagka konu daha vardr: “IK calisanlar1 yeterince
zafer ilan etmiyor. Pazarlamacilar her seyden itibar ka-
zamir. K cilarin da biraz daha fazla caba gostermesi ge-

rekiyor.”

http:/ /www.hrdergi.com/tr/dergi-haber/2018/9-
Eyl%C3%BC1/2901/calisan-yetkinliklerini-
degerlendiren-ik-kendi-yetkinliklerini-nasil-
degerlendiriyorik-yaptigi-iste-ne-kadar-yetkin-




YERINDE DURAMAYAN iK SiMDi
NEREYE DOGRU GIiDIYOR?

L

Is diinyasinda diizenli olarak yasanan kargasa devam ettigi siirece, IK'nin gelisimi de siirecek. Bana gore IK'nin

gelecekte yasayacag1 cok kritik bir degisiklik var: Uzman idarecilerden, benim “sosyal teknoloji” adini verdi-

gim konuda uzman olan kisilere yonelis yasanirken ciddi bir ayrim s6z konusu olacak.

IK'nin gelecegi konusunda iki 6nemli unsur daha var: Bunlardan ilki daha iyi yonetisim: Yonetim Kuruluy,

CEO ve yatirimailar, organizasyonun yetkinliklerini artirmak icin sosyal teknolojiyi ne kadar deger verdigine

daha fazla dikkat kesilmeye baslayacak. fkinci énemli unsur ise; bir “Denetim ve Analiz” fonksiyonunun olus-

turulmast... Bu fonksiyon IK hizmeti sunmamali, ancak “Ne kadar iyiyiz?” ve “Yetkinlik ve insan sermayesini

olmasi gerektigi kadar iyi olusturabiliyor muyuz?” sorularinin yanitini vermeli.

Motivasyon, caba ve becerilerin tiimii belirsiz ve kesin olmayan kavramlardir.

Kisi, matematikten s6z etmedigimizi anladig: siirece
M=CxB yararli bir kisaltma olacaktir. Ancak birileri
bu denklemi gelistirmeye ¢alistiginda ve M= (E+A) x
(S+B)/C gibi bir seye doniistiirdiigiinde yanls yola gi-

rilmis olur.

Bilim adamlar1 bu tiir karmasik denklemleri kullana-
bilir giinkii onlarin verileri kesindir. Ancak Insan Kay-
naklari’'nda bu durum anlamsiz hale gelir ve motivas-
yon konusundaki basit ve yararli bir fikri kullanilamaz

bir seye doniistiiriir.

Insan Kaynaklari'nin kesin olmayan modelleri bilimin
kesin modellerinden asag1 degildir. Fizik konusunda
¢ok iyi ise yarayan yontemler bir egitim programi ya
da degisim y6netimi ¢alismalar1 s6z konusu oldugun-
da tamamen degersiz hale gelebilir. Bizler ¢ok yonlii,
belirsiz ve basit modeller kullaniriz, ¢linkii bunlar isle-

ri yapabilmek icin en iyi araglardir.

Bilim, miihendislik ve muhasebe egitimi alanlar kimi
zaman IK modellerini anlamakta zorluk cekebilir.
Cunkii onlar belli bir tarzda diisinmek tizere egi-

tim gormustiir. (Aslinda belli bir diistince sisteminin



esaslarini 6grenmistir, demek daha dogru olabilir.) Bu
nedenle kendi alanlarinda ¢ok iyi ise yarayan bu tiir
araclarin insan yonetimi diinyasinda bu denli degersiz

hale gelmesini kabul etmekte zorlanabilir.

Insan Kaynaklari'min belli alanlarma matematiksel
yaklagsilabilecegi dogrudur. Bununla birlikte bu tiir is-
tisnalar ancak, pek cok kez IK'nin bu kesinliklere sahip
olamayacagini kanitlar. Insan yonetiminde ige yarayan
basit modellerin gelistirilmesi, kullanilmas: ve acik-
lanmasinda miikemmelligi yakalamak zorundayiz. Ve
elbette modellerimizi, bir mithendisin sevdigi kadar

sevmemiz de ¢ok 6nemli...

Bir sirketin degerinin biiyiik kism fiziksel olmayan
varliklardan gelir. Bunun bdliimiinii de insan serma-

yesi olusturur.

“Insan sermayesi” kavraminin son derece belirsiz ol-
dugunun farkindayim, ancak sonug olarak organizas-
yonun bagarisinin en 6nemli bileseninin yetenekleri
ise almak, organize ve motive etmekten gectigini artik

hepimiz biliyoruz.

Giintimtizde Yonetim Kurullarinin ¢ogu, insan ser-
mayesi konular ile ilgilenmeyi tepe yoneticilerin tic-
retlendirilmesi ve CEO yedeklemesi asamasinda akil
ediyor. Bu degisecek. Bazi Yonetim Kurullari, daha
genis bir bakis acis1 sunabilmesi igin isimlerini “Ucret
Komitesi”nden “IK Komitesi”ne degistirdi bile. Ancak
bana gore Yonetim Kurulu'nun gercekten ii¢ ayr ko-
mitesinin bulunmasi gerekiyor. Tepe yoneticilerin tic-
retlendirilmesi diger bircok ¢ikar alanini da icine aldig:
icin, sadece buna odaklanan bir komitenin olmasi ¢ok
onemli. Benzer sekilde, tepe yonetim yedeklemesi ve
liderlik gelistirme de o kadar 6nemli ki tek bir komite-

yi hak ediyor.

Ugiincii Yonetim Kurulu komitesinin organizasyonda-
ki insan sermayesi konulari ile daha genis ilgilenmesi
gerekiyor. Spesifik olarak neye odaklanacaklar: strate-
jiye bagli, ancak hepsinin bilmesi gereken ¢ok nemli
bir nokta var: Kullanilan sosyal teknolojiler, sirketin bu
stratejide bagarili olabilmesi icin gereken insan serma-
yesi ve yetkinliklere sahip mi? Diger organizasyonlar
ile kiyaslandiginda sirket olarak bu konuda hangi ko-

numdayiz, gelisiyor mu yoksa geriliyor muyuz?

Bu yeni yonetisim seviyesi, yeni IK'nin (ki ben “sosyal

teknoloji” diyorum) daha fazla gortiniirliige kavusaca-
g1 anlamina geliyor. Spot 1siklarinin altinda olmak hem
heyecan verici ve stresli bir durumdur. Ancak IK'nin
stratejik 6zellikleri Yonetim Kurulu'nun dikkatini ¢ek-
tikge, idari yonii ¢ok farkl bir gelecekle kars: karsiya
kalacaktir. Simdi bu konuya bakalim.

IK modelleri “gercek”le degil, islerin yiiriimesine

“yardimc1 olmak”la ilgilidir.

Eger IK'min parlakliginin yavas yavag sondiigiine ina-
nan kotlimserlerdenseniz, bu fikrinizi destekleyecek
pek cok kanit bulabilirsiniz. Bu kanitlarin en temeli dig
kaynak kullanimina dayaniyor. Giiniimiizde ise alim,
bordrolama, egitim, ¢alisan iligkileri ve ticretlendirme-

yi yoneten pek ¢ok hizmet saglayict bulunuyor.

IK fonksiyonun kokeni idari islerdir. Yeni sirketler
bordrolama islemlerini yapmalari, izinleri takip et-
meleri, yeni calisanlarin ek yarar paketlerine eklen-

mesi gerektigini fark eder.

Neredeyse her tilkede karmasik is kanunlar1 bulundu-
gu icin, bu etkinliklerin hemen tiimiinde agir bir “ita-
at” boyutu vardir. IK (ya da eski ifadeyle “personel”),
bu idari isler ytirlirken yasalara bagh kalinmasi ama-

ayla yaratilmustir.

IK calismalarimin liderlik gelistirme, ticret sisteminin
kurulmas: ve degisim yonetimi gibi alanlarda basari-
I1 olmast nemli olsa da, TK'nin gegmisteki belkemigi
idari islerdi. Bu, gelecekte de devam edecek. Temel fark
ise sdyle: Ge¢miste idari isler “memur”lar grubu tara-
findan gergeklestirilirken, giintimiizde “hizmet veren-
ler”ce yerine getiriliyor. Idari isler tamamen teknoloji
ile ilgilidir. Bu nedenle IK'nin gelecegi de otomatik sii-
reglere, self-servis hizmetlere ve etkili cagr1 merkezleri-

ne dayaniyor.




Idari islerden s6z ettigimizde, genellikle bunu fazla
katma deger yaratmayan isler olarak algilama egili-

mi ile kars1 karsiya kaliriz.

Oysa bu tamamen yanlistir. Aslinda Idari Isler ve Tek-
nolojiyi, fabrikaya benzer bir yapida gormekte yarar
vardir. Bir fabrika isletmek kolay degildir. Yasalar,
teknolojiler ve organizasyonel ihtiyaglar da stirekli
degistigi icin ozellikle IK agisindan tistesinden gelin-

mesi gereken pek ¢ok sorun vardir.

Eger idari igleri bir iiretim operasyonu gibi diistintir-
sek, IK fonksiyonunun bu konuda bir organizasyonel
psikolog olmasimin gereksiz oldugunu anlayabiliriz.
Bu noktada 6nemli olan yalin {iretim, sistem entegras-

yonu ve alt1 sigma’y1 anlayabilmektir.

Idari iglerin bir “iiretim” fonksiyonu gibi goriilmesi
fikri kargisinda heyecanlansak da, hemen ardindan
bunun i¢in hangi becerilerin gerektigini de diistinme-

miz gerekiyor.

Orta 0lcekli sirketler teknoloji ve becerileri gelistire-
cek Olgege sahip olamayabilirler. Aslinda biiytik sir-
ketlerin bile kimi zaman IK teknolojisinin maliyeti ve
karmasasi kargisinda gozii korkabilir. Iste dis kaynak
kullanimi bu sebepten ortaya ¢ikmustir.

University of South California Profesorlerinden Ed
Lawler paradoksal bir bicimde, idari islerin en ¢ok, iyi
IK departmanlarina sahip olan biiyiik organizasyon-
lar arasinda yaygin olduguna isaret ediyor. Eger bu
biiyiik sirketler bile idari isler ve teknoloji konusun-
da bir hizmet saglayicinin daha iyi is ¢ikarabilecegine
inaniyorsa, kiigiik ve daha az iyi yonetilen sirketlerin
idari isleri dis kaynaga yonlendirmesi acik hale ge-
liyor. D1s kaynak kullanimi uygulamalarinin ilk za-
manlarinda bazi sorunlar yasanmis olsa da, Lawler’a
gore bu karmagiklik beklenen bir durumdur ve siste-
min tamamen yanlis oldugunu diistinmek icin gerek-

¢e olamaz.

Temel faaliyet alan idari isler olan bir sirket gtincel
kalmak, yenilik¢i olmak, 6l¢ek ekonomisi gelistirmek
ve mitkemmel hizmet vermek icin pek az i¢ IK depart-
maninin olacagi kadar motive durumdadir. Dis kay-
nak kullaniminda elbette zorluklar vardir, ama IK'un
geleceginin biiyiik boltimiinii olusturacag: da gercek-

tir. Idari isleri iceride tutan sirketlerin bile, dis kaynak

kullanim1 modelini takip ederek IK fonksiyonunun

geri kalanindan biraz uzakta tutmas yararl olacaktr.

Gelecekte, pek ¢ok IK profesyoneli idari isler ve

teknoloji alaninda hizmet saglayanlar i¢in ¢alisacak.

Kendilerini, idari isler ve teknoloji alaninda calisan
uzmanlar olarak adlandiracak, yalniz IK uzman ol-
makla kalmay1p IK hizmetleri de sunabilecekler. Idari
isler bugtine kadar hep gergin bir alan oldu: Bir mali-
yet merkezi olarak goriilmesinin yani sira, temel faali-
yet alani igin ikincil olarak degerlendirildi. Ancak dis
hizmet saglayici igin galisan 1K profesyonelleri artik
temel faaliyet alaninda gorev yapiyor; dolayisiyla kar-
lilig1 artiriyor olacak. Yapilan is, biiyiik bir kurumun
icinde sakli kalmaktan daha talepkar hale gelecek,
ancak aksiyonun tam merkezinde yer almanin 6diili

kuskusuz ki bu taleplerin karsiligini verecek.

[K'nin idari isler ve teknoloji kismu igin dis kaynaga
yoneldigimizde, uzmanlik gerektiren geri kalan alan-
larin arasinda ticret sisteminin kurulmasi, egitim tasa-
rimy, liderlik gelistirme ve se¢me yer almaya bagliyor.
Bununla birlikte, geleneksel IK departmanlarimin igin-
de yer almayan, ancak ilgili pek ¢ok alan var: Stresin
performansa etkisi, ofis mimarisinin yenilikgilik tize-
rinde yarattig1 katkilar, sosyal aglar bilimi ve genellik-

le g6z ard1 edilen organizasyonel tasarim gibi...

Ben bu konularin hepsinin sosyal teknolojinin bir par-
¢as1 olduguna inaniyorum: Bunlar, bir grup bireyin
etkili bigimde bir arada galisabilmesinin yollarmni su-
nuyor. Gelecekte IK departmani (ya da belki de artik
Sosyal Teknoloji departmani demeliyiz), sadece gele-
neksel IK konularinda degil sosyal teknolojinin ilgili

oldugu tiim alanlarda sorumluluk sahibi olacak.

Sosyal Teknolojiye odaklanmanin ¢ok biiyiik bir

riski vardir!

Bu, fantastik bir bi¢cimde ilgi cekici bir alandir... Sos-
yal Teknoloji dylesine ilgi ¢ekicidir ki, bu alanda ga-
lisan profesyoneller isin asil ihtiyaglar1 konusundaki

bakis acilarin yitirebilir.

Bu sorunun 6nlenebilmesi igin, Sosyal Teknoloji fonk-
siyonuna IK is ortaklarimn liderlik etmesi gerekir. Is
ortaklar1 sosyal teknolojinin nasil uygulanacagi konu-

sunda pek cok sey bilmeli, ama odak noktalar: tica-



ri sorunlar olmalidir: Maliyet kesintisi ya da miisteri

hizmetlerinin gelistirilmesi, gibi...

Is ortaklar1 spesifik deneyimlerini saglamak igin mii-
kemmeliyet merkezlerine giivenmelidir. Ancak spe-
sifik hedeflerin gergeklestirilmesi icin sosyal tekno-
lojinin uygulanmas1 beklentisi sirketten gelmelidir.
Sosyal Teknoloji uzmanlarmin, yontemlerini is birim-
lerine empoze etme yontemlerini aramasi dogru olma-

yacaktir.
IK'nin Sosyal Teknolojideki gelecegi

Is ortaklar biiyiik olasilikla, saha yénetimi deneyi-
mine sahip, Sosyal Teknoloji'ye samimi bir ilgisi olan
kisiler olacaktir. Sunu soyliiyor olmalari ¢ok muhte-
meldir: “Ben bir yoneticiyim. Ben islerin yapilmasin
saglarim. Birimimizin {izerinde ¢alistig1 ticari sorun
i¢in Sosyal Teknoloji'nin dogru yonlerini kullanmasi-

n1 biliyorum.”

Miikemmeliyet Merkezleri'ndeki kisiler, kendilerini
IK (ya da Sosyal Teknoloji) uzmani olarak goérenler
olacaktir. Master ya da doktora derecesi sahibi olma-
lar1 olasidir. Bu anlamda, hem organizasyon iginde
hem de damigmanlik alaninda pek ¢ok ilgi gekici is ala-
n1 ortaya ¢ikabilir. Bununla birlikte, etkili olmalarinin
anahtary; isin ihtiyaglari ile sosyal teknoloji arasindaki
baglantiy1 saglayan ST is ortaklarinda yatar.

Sosyal teknoloji fonksiyonu insan sermayesini
olusturmak i¢in ¢ok calisacaktir ama ellerinden ge-
lenin en iyisini yaptiklarin1 bilmek Yonetim Kurulu

ve CEO ig¢in yeterli degildir.

Sirketin bu konuda ne kadar iyi performans gosterdi-
gini degerlendirmek icin, gelecekte Insan Sermayesi

(IS) Denetim fonksiyonun kurulmasi gerekecek.

IS Denetim departmanimin rollerinden biri; ¢alisan-
larin elde tutulmasi, baglilig: ve egitimlerin etkililigi
gibi olgiitlere bakmak olacak. Bunlar IK icin yeni &l-
ciitler degil. Bununla birlikte, IS Denetimi'nin ikinci
bir rolii daha var ki, IK'nin gegmiste yaptiklarindan
oldukga farkli... USC profesorlerinden John Boudreau
ve PDF Danismanlik’in Bagkan Yardimcisi Pete Rams-
tad, “insan sermayesi kararlarindan yonetimi sorum-
lu tutmak”tan s6z ediyor. Sosyal Teknoloji Is Ortaklar1

ve Miikemmeliyet Merkezleri, insan sermayesi konu-

sunda iyi kararlar verebilmeleri icin yonetime gerekli
araglar1 sunmali. IS Denetimi ise, yonetimin bu arag-
lar1 sorumlu bir bicimde uygulayip uygulamadigini

kontrol etmeli.

Bu rolii daha iyi anlamak igin, “toplam sahip olma
maliyeti” konseptinden yararlanabiliriz. Fikir basittir:
Yonetim bir sey satin aldiginda, sadece satin alma ma-
liyetine degil, yasam siiresi igindeki toplam maliyeti-
ne bakmak zorundadir. (Ornegin koruma, giincelleme
maliyeti gibi...) Eger bir yonetici ilk maliyeti diistik,
ancak sonraki maliyetleri yiiksek bir sey aliyorsa, bu
“toplam sahip olma maliyeti” ¢ergevesini kullanma-

dig1 icin sorumlu tutulmalidir.

Benzer sekilde, ise alim siirecinde bir y6netici yete-
nek degerlendirme sisteminden degil “i¢gtidiilerin-
den” yararlaniyorsa bu profesyonellik eksikliginden
sorumlu tutulmalidir. Eger bir yonetici yeni bir orga-
nizasyon kuruyor, ama bunu yaparken bilinen orga-
nizasyonel tasarim ilkelerini kullanmiyorsa, bu du-
rumun sorgulanmasi gerekir. Finansal uygulamalarin
denetim konusu olmasi gibi, insan sermayesi uygu-
lamalarmin da denetimden gegmesi ve yoneticilerin

sorumlu tutulmasi ¢cok 6nemlidir.

Denetimle yakindan ilgili bir diger rol de analizdir.
Pazarlama, bir reklamin nasil tepki alacagini ¢ogu za-
man tahmin edemedigi i¢in deney yapar. Benzer bir
bicimde, hangi ek yarar paketinin en iyi bigimde ise
yarayacagini, en etkili egitimin hangisi oldugunu ve
hangi degerlendirme testlerin en giivenilir oldugunu
bilmek de ¢ok zordur. Ogrenmek icin, sirketlerin de-

ney yapmaslt ve sonuglari analiz etmesi gerekir.

Denetim ve analiz alanindaki TK profesyonelleri,
sosyal teknoloji alanindakiler gibi ¢ok egitimli ola-

caktir, ancak son derece farkli konularda...

Ozellikle nicel analiz ve deney tasarimi konusunda
egitim alanlar, denetim ve analiz i¢in uygun kisilerdir.
Bu, cok ilgi cekici bir kariyer olsa da sosyal teknoloji-
den farklidir. Sosyal teknolojinin idari iglerden farkl
oldugu gibi...

IK departmani dis kaynak kullanimi ya da denetim
ayrimlarina gitse bile, sirketin enerji fiyatlari, bozuk
teknoloji, ekonomik depresyon ya da savaglar nede-

niyle yasadig1 sikintilarin sonu gelmeyecek. Kisacasi,




IK siirekli olarak kendini yeniden kesfetmek zorunda...

Ote yandan ayrisan 1K, sirketin yukarida séziinii et-
tigimiz sorunlarla daha kolay basa ¢ikmasini sagla-
yabilir. Is ortaklari, sosyal teknolojiyi kullanarak bi-
rimlerin degisikliklere daha kolay uyum saglamasina
yardim edebilir. Denetim, sirketi asag: stiriikleyen
sorunlu alanlar konusunda alarm verebilir. Analizler
etkili olmayan uygulamalari giin 151g1na ¢ikararak, ise
yarayanlarin hayata gecirilmesini saglayabilir. Bu ara-
da idari isler&teknoloji alanlarinda dis kaynak kul-
lanimi da tekerleklerin giivenle ve daha az maliyetle

donmesine olanak verir.

Benim modelim IK profesyonelleri icin bir degil,
birkag farkl1 gelecek sunuyor.

Gelecekle ilgili belki de en biiyiik degisiklik, kisilerin
kendilerini bir anda IK'min disinda baska bir alanda
uzman olarak bulacak olmasi... Dig kaynak hizmet
saglayicilar kendilerini, idari isler ve teknoloji alanin-
da uzman olarak gorecek. Benzer sekilde, is ortakla-
1 ticari bilgilerine vurgu yapacak, sosyal teknoloji
know-how’larina degil... Insan sermayesi denetimi
analizindeki kisiler denetim ve nicel yontemler konu-
sunda uzman hale gelecek. Biiytik olasilikla kendileri-
ni “IK profesyoneli” olarak gorecek tek grup, miikem-
meliyet merkezlerinde ¢alisan sosyal teknoloji iscileri

olacak.

Elbette bu, IK'nin gelecegini tahmin etmek igin kulla-
nilan tek model degil. Bununla birlikte bu model, sim-
di tek bir fonksiyon altinda toplanan farkli alanlarin
arasindaki kilit farkliliklar: net bir bicimde gosteriyor.
IK icin ilgi gekici bir gelecek var, ama en biiyiik he-
yecan fonksiyonu pargalara ayirdigimizda yasanacak.
Clinkii boylece her bilesen kendi potansiyelini gozler

Ontine serebilecek.

Insan Kaynaklari’'nda kullandigimiz modeller, ce-
sitli bilim dallarinda kullanilanlardan farklidir. IK
profesyonellerinin, aradaki farkliliklar1 anlamasi

gerekir.

Biyokimya gibi bilim dallarinda, modeller son derece
ayrintili ve spesifiktir. Biyokimyacilar, sitrik asidin be-
dende nasil bir islemden gectigini tanimlayan Krebs
dongtistinii bilir. Bu déngiide yedi adet ¢ok spesifik
kimyasal reaksiyon yasanmaktadir. Gibbs Serbest

Enerjisi'nde de bir materyaldeki graniillerin nasil bii-
ytdiigii karmagik ama kesin matematiksel denklem-

ler araciligryla anlatilir.

Insan Kaynaklari’'nda kullandigimiz modeller ise bun-
lara benzemez. Bizler bir dizi basit ve kesin olmayan
modele giiveniriz. Bu nedenle bir biyokimyac1 Krebs
dongtistiniin “gercek” oldugunu soyleyebilirken, bir
IK Miidiirii modellerinin ancak “kullanisli” oldugunu

sOyleyebilir.

Bilim adamlarinin kullandig1 modeller gergekleri ta-
nimlayacak kadar karmagik olabilir. Oysa IK y&ne-
ticileri orta derecede karmasik olan modellerin bile
neredeyse her zaman ise yaramadigini goriir. Tipik
bir IK modeli olan Boudreau/Ramstad yaklasiminda
[K’nin Kontrol’den Hizmet'e, oradan da Karar Des-
tek’e dogru gelistigi belirtilir. Bu basit ve yararh bir

modeldir, ama biiytik olasilikla bir mithendisi tatmin

etmeyecektir.

Arada bir fark daha var: Bilimde genellikle belli bir
durum igin sadece tek bir model kullaniriz. Hidroje-
nin oksijen ile nasil birlestigini anlamak istersek, her
zaman elektron paylasimi modelinden yararlaniriz.
Oysa IK profesyonelleri ayni anda birbirinden ¢ok
farkli iki model kullanabilir. Ornek mi?: Bir satin al-
manin nedenini agiklamasi istenen 1K profesyoneli,
bunu strateji ile tanimlayabilir. (kérlar1 artirmak gibi,
ekonomik bir model...) Bir dakika sonra ise bu hare-
ketin ardinda, kendi kariyer hirs1 olan bir bagkan yar-
dimasinin bulundugunu belirtir. (giictini artirmak

gibi, politik bir model...)

Bu durumda, bilim dallarindan ya da muhasebe gibi
disiplinlerden gelenler hi¢ kuskusuz sunu soracaktur:
“Pekala, hangi model dogru: ekonomik mi, politik
mi?” Yanit, her iki modelin de kendi i¢inde tamamen
dogru olmadigi, ama her bir bakis agisinin yardimar

olabilecek baz1 yonler sundugudur.

http:/ /www.hrdergi.com/tr/dergi-haber/2018/9-
Eyl%C3%BCl1/2898 / yerinde-duramayan-ik-simdi-

nereye-dogru-gidiyor-



Insan Sermayesi Yonetimi
Konusunda Derin Deneyime
Sahip olabileceginiz tek yer IK'dir.

Ticari liderlerin, sirket i¢indeki isbirlikleri sirasinda ortaya ¢ikan zorlu organizasyonel ve kisiler aras: sorunla-

rin tistesinden gelebilme becerileri konusunda kendilerine giivendiklerini pek sanmiyorum.

Sorun, Insan Kaynaklar1'nin miicadele alanlarini derinden anladiklarina inanmamalaridir. Evet, Insan Kaynak-

lar1 ¢alisanlar1 genel olarak ekip kurma ve goérev tasarimi konusunda etkili ve basarili bir bakis agisina sahip

olabilir ama spesifik ticari sorunlar s6z konusu oldugunda durum farklidir.

Ticari bakis acis1 yetersizligi IK calisanlarinin yeterince yetkin olmamasindan kaynaklanmaz; cogu insan Kay-

naklar1 profesyoneli kariyerlerinin biiytik boliimiinii Insan Kaynaklar1 departmani i¢inde gegirmistir.

Hepimiz pek ¢ok sinema filmi izlemisizdir ama prodiik-
siyon asamasinda yer almadigimiz siirece film yapma-
nin zorluklar1 konusunda derin bir hissimiz olamaz.
Insan Kaynaklar1 profesyonelleri de isin diger alanlart
konusunda benzer bir deneyimsizlikten zarar gortir. Bir
Insan Kaynaklar: ¢alisani ig stirecler hakkinda fikir sahi-
bi olabilir ama miisteriler, rakipler ve hatta tiriin ve hiz-

metler hakkinda ¢ok fazla bilgisi olmayabilir.

“Yaptigim iste, Insan Kaynaklar1 departmanlart ile simdi
oldugundan daha sik karsilasmay1 beklerdim.” Bu soz-

lerin sahibi organizasyonlar arasindaki igbirligi tizerine

calisan bir profesyonel... Bana gore bu bir IK konusu.
Eger iki departman sirket i¢inde isbirligi yapmay1 plan-
liyorsa, IK'nin konunun tam ortasinda olmasini bekler-
dim; gorev tasarimi, catisma yonetimi ve ekip kurma
anlaminda... Ancak buradaki profesyonelin sikayet etti-
gi gibi, IK'min bu tiir projelerin bir pargasi olmasina sik
rastlamiyoruz. Aslinda ticari liderler bu tiir sorunlar: ge-

nellikle IK’dan 6neri almadan ¢ézmeyi tercih eder.

Pek ¢ok IK ¢alisani, asla kazang ve kayip yonetimi yap-
madigs icin, yapilmasi gerekenler konusunda i¢sel bir

algidan yoksun olabilir.




Bazilari, IK'min isi 6grenmek igin daha fazla zaman har-

camast gerektigini tesvik edebilir (ve ben yapiyorum)
ama bunun ger¢ek yanit oldugunu diistinmiiyorum.
Gergek yanit; calisanlarin IK diginda daha fazla zaman

ayirabilecegi IK disi kariyerleri yapilandirmaktir.

Bunu yapmanin temel yollarindan biri, kisileri 1K igin-
de ve disinda rotasyona almaktir. Bunun ¢ok resmi bir
program olmasi gerekmez. IK deneyimi olmayan kisileri
de ise almak ve IK profesyonelleri icin IK diginda roller

bulma girisimlerinde bulunmak 6nemlidir.

Geng IK profesyonelleri IK disinda deneyim kazanmak
i¢in ¢ok ¢alismalidir; sadece birkag yilligina bile olsa ve
uzun vadede yapmak istedikleri is bu olmasa bile... Is
degistirmek birkag yilda bir gerceklegebilir ama IK pro-
fesyonellerinin hemen simdi yapabilecekleri de vardr.

Bir petrol sirketinde ¢alisirken, birkag giinii satis temsil-
cileri ile gezerek, birkag giinii ise hizmet istasyonunda
gegirirdim. Bu benim igin bir IK konferansia ya da per-
formans yonetimi konusundaki bir egitime katilmaktan

¢ok daha yararl olurdu.

Bu deneyim sayesinde, is hakkinda, masamda oturarak
asla edinemeyecegim fikirlerim oldu. Yoneticinize, ken-
di kisisel gelisiminiz igin bu tarz etkili bir seyler yapmak

istediginizi soyleyin.

Bu konu, sadece Insan Kaynaklari profesyonellerinin
yasamlarini gelistirmek igin 6nemli degildir. CEO igin
de stratejik 6neme sahiptir. Neden mi? Insan sermayesi
yonetimi konusunda deneyim kazanmak, énemli bir re-
kabetci kaldiragtir.

Operasyon calisanlariniz operasyon, satis¢ilariniz sa-
tis konusunda iyi birer uzman olabilir ama onlar insan

sermayesi yonetimi konusunda uzman degildir.

Insan sermayesi yonetimi konusunda derin deneyime
sahip olabileceginiz tek yer, IK’dir. Bununla birlikte, eger
IK calisanlarinin miisteriler, tiriinler ve operasyonlar ko-
nusunda deneyimi yoksa bu deneyim ¢ok da degerli
degildir. IK profesyonelleri igin is rotasyonuna yatirrm
yapan bir sirket, insan sermayesinin stratejik yonetimi

becerisi konusunda sigrama oldugunu gorecektir.

Calisanlardaki en iyiyi ortaya ¢ikarma gorevi yonetici-
nindir. Onlara bunu basarmak igin gereken fikir ve tak-
tiklerle rehberlik etmek ise IK'min isidir. Yoneticilerin
“Calisanlarimin yeniden baglanmasini nasil saglayabili-
rim?” sorusunu sormasina yardimei olmak, IK'nin orga-
nizasyona katma deger saglamasiin iyi bir yoludur. Iste,
yoneticilerinize sorabileceginiz iyi bir soru: “Calisanlari-
nizin yillar iginde ise baghiligini nasil saglayabilirsiniz?”
Ya da daha dogrudan sorulabilir bu soru: “Calisanlarini-

zin bu yi1l ise baglanmasini nasil saglayabilirsiniz?”

Bu, normalde sormadigimiz bir sorudur. Calisanlarimiza
maas Odedigimiz icin, onlarin baglh oldugunu varsaya-
riz. Eger bir calisan gegen yil isini sevdiyse, bu yil da se-
vecegini farz ederiz. Ancak genellikle durum her zaman

boyle degildir. Insanlar sikilir ya da igleri rutin hale gelir.

Yillar iginde yeniden enerji kazanma ihtiyact duyar. Yo-
neticiler ise genellikle “agacin kuru dallarindan”; sadece
minimum enerjilerini veren ¢alisanlardan sikayet eder.

Peki, bu kuru agag dallar1 nereden gelir? Calisanlar, eger



ilk bagliliklar1 yenilenmediyse agacin kuru dallar1 haline

gelir.

Yeniden baglanma fikri, miisteri iligkileri yonetiminden
gelir. Satis temsilcileri, gegen yilki iyi miisterilerin bu yil
da iyi miigteriler olacagini tahmin etmenin yeterli olma-
digimi bilir. Bu nedenle stirekli olarak iligkileri yenilemek

tizerinde caligir.

Yoneticilerin de ayni seyi calisanlart konusunda yap-
mas1 gerekir. (Bu yeniden baglilik fikrini miisteri iliski-
leri déngiisiinden gikararak IK’ya da y&nlendiren Kkisi,
Sprint’in miisteri iligskilerinden sorumlu baskan yardim-
as1 Chad Jones'tur.)

Insan Kaynaklari'nin, “Yeniden baglanmay1 nasil sag-
layabiliriz?” yerine “Yeniden baglanmay1 nasil sagla-

yabilirsiniz?” diye sormas1 6nemlidir.

IK, muhasebe departmanindaki bir memurun ya da
BT’deki bir veritabani analistinin ise bagliligindan so-
rumlu olan bir pozisyonda degildir. Bu, yoneticinin go-
revidir. Ancak IK, miikemmel insan yonetimi sorularmin
ne oldugu ve bagliligin nasil saglanabilecegi konusun-
daki 6nerileri sunarak yd&neticilere yol gosteren kigiler
grubudur. Yoneticiler i¢in bu konudaki en énemli arag
diisiinceli, resmi olmayan sohbetlerdir. Pek ¢ok yOnetici,

resmi toplantilarda ne kadar az agiklik oldugunu bilir.

Eger bir ¢alisani patronun ofisine ¢agirip, “Bu yil isin ko-
nusunda neyin seni sevkli kilacagini bilmeni istiyorum”
derseniz, normal olarak ¢ok ise yarar bir yanit almaya-
bilirsiniz. Koridor ya da kafeteryadaki resmi olmayan
diyaloglar, ¢alisanlarimizin kendilerini nasil hissettigi

konusunda gergek bir fikir edinmek i¢in en iyi yerlerdir.

Resmi olmayan”in, sohbeti tanimlayan sifatlardan biri
oldugunu; digerinin ise “diistinceli” oldugunu unutma-
yin. Bir ¢alisan1 koridorda durdurup, bir gece 6nce tele-
vizyonda ne oldugu konusunda sohbet etmenin pek de

anlami yoktur.

Yonetici sohbeti gelistirirken, ¢alisanin 6niimiizdeki bir
yil i¢in neyi arzu ettigini bulma niyetinde olmalidir. Bu
nedenle sohbeti, “Pekala, bu yilin gelisine can atryor mu-
sun?”

seklinde basitce baslatmak yeterlidir. Eger yoneticiler,
boyle rahat sohbetler i¢in bir yerleri olmadigin soyli-
yorsa, onlara “Telefonum yok” dediklerindeki gibi mua-
mele etmeniz gerekir. Bilgi almaya yonelik sohbetler, bir
yOnetici icin telefon kadar kritiktir. Bu nedenle eger bir

yer bulunmuyorsa, yonetici ile oturup resmi olmayan

sohbetler i¢in nerenin nasil kullanilacag: tizerinde agikca

konusabilirsiniz.

Eger calisgan gelecek yil konusunda heyecansiz gori-
niiyorsa, yoneticinin 6zellikle ¢alisana neyin yardimci
olabilecegini kesfetmesi gerekir. Bununla birlikte, calisa-
nin sadece belirsiz bir tatminsizlik duygusu sergilemesi
durumunda, yonetici bazi genel motivasyonel taktiklere

glivenebilir.

Bunlardan biri, hedef belirlemektir. Tiim arastirmalar,
net ve hirsl hedeflerin motive edici oldugunu ortaya ko-
yar; hedef belirleme konusunda biraz zaman harcamak

calisanin yeniden baglanmasina yardimci olabilir.

Diger genel taktik degisimdir. Insanlar genellikle ken-
dilerini alarmda tutmak ve bagli kalmak icin yeni mii-
cadele alanlarina ve gelisime ihtiya¢ duyar. Yoneticiler,
calisanlarin siirekli ayn1 gorevi yerine getirmesini ister
ctinkii bu onlar i¢in daha kolaydir. Oysa bunu yapmak
uzun vadede, ortalama is yapan bir grup motive olma-

yan ¢alisana sahip olma riskini beraberinde getirir.

Bir bagka dikkatle hazirlanmug fikir de kisilere dis bag-
lantilar ile enerji vermektir. Calisanlar1 isleri konusunda
yeniden heyecanlandirmak konusunda, miisteriler ile

kurulan baglant: kadar etkileyici baska bir sey yoktur.

Calisanlardaki en iyiyi ortaya ¢ikarma gorevi yonetici-
nindir. Onlara bunu basarmak igin gereken fikir ve tak-
tiklerle rehberlik etmek ise Insan Kaynaklar'nin isidir.
Yoneticilerin  “Calisanlarimin  yeniden baglanmasini
nasil saglayabilirim?” sorusunu sormasina yardimei ol-
mak, Insan Kaynaklar’'nin organizasyona katma deger
saglamasinin iyi bir yoludur. Béylelikle IK stratejik so-

rumlulugunu da yerine getirmis olacaktr.

Bir programci gibi bir i¢ ¢alisana, miisteri ile tanisma fir-
sat1 vermek yaraticilik ister ama yine de bunu denemeye

deger.

Diger firmalarla kurulan baglant: gibi, tepe yonetimle
saglanan baglanti da heyecan verici olabilir. Buradaki
temel fikir, onlarin yasamina biraz yenilik ve dis bakis

agist sunmaktir.

http:/ /www.hrdergi.com/tr/dergi-haber/2018/11-
Kas%C4%B1m/2930/insan-sermayesi-yonetimi-
konusunda-derin-deneyime-sahip-olabileceginiz-tek-

yer-ik-dir-




IK BIR SKANDALI NASIL

YONETEBILIR?

IK profesyonelleri hem yonetim ekibini desteklemekle hem de galisanlarin haklarini savunmakla sorumludur.

Peki, bir tist diizey yonetici yasal sinurlar1 astiginda ve davraniglarinin sonuglari tiim isgiictinii etkilediginde

IK ne yapmalidir?

Kimi zaman sirketlerde uygunsuz ve yasa dis1 davramislar meydana gelir. Bir sirket lideri cinsel taciz skandali-

na karigabilir, ayrimcr davramiglarda bulunabilir, hatta sahtecilik veya zimmete para gegirme gibi sug faaliyet-

lerinde yer alabilir

Organizasyonel liderlik danmismanlik firmas1t Human
Capital 3.0'm kurucu ortagi olan Mark Fogel, IK'nin
boyle durumlari nasil ¢dziime kavusturulabilecegi ve
karar verebilecegi konusundaki ikilemi soyle 6zetli-

yor. IK ne yapmali?

— Savunma gorevini {listlenmek ve yoneticiyi koru-

mak?
— Mevcut durumu parayla kapatmak?
- Yanlis yapanlara kars: harekete ge¢gmek?

Peki, yanlis yapan sirketin lideri veya sahibiyse? Dav-

ranig yasadis1 degil ama etik disiysa? Fogel'in dedigi
gibi “Dogru olani yapmak” her zaman kolay ya da net
degildir.

IK profesyonellerinin tiim secenekleri ¢ok iyi tartma-
lar1 gerekiyor. Sirketi ifsa edebilir ve etik zeminde du-
rabilirler, ancak bu da islerini kaybetmelerine neden
olabilir ve itibarlarim zedeleyebilir. Fogel; “Ozellikle
Amerika’da devletin 6zel sektorde calisan ve isyerin-
de yonetimle ilgili bir usulstizltigii i¢ ve dig kaynak-
lara duyuran c¢alisanlar1 korumaya yonelik ¢abalarina
ragmen, olasi sonuglar1 dikkatle degerlendirmelisi-

niz.” diyor.



Bu igin tiim yiikiinii tek baginiza iistlenmeyin!

En azindan, IK profesyonellerinin yasalarin gerektir-
digi seyi yapmalar1 gerekiyor. Birisi kanunu gercek-
ten ¢ignediyse, bu meseleyi birilerine gotiirmelisiniz.
Bu durum sirketteki birisiyle fikir alisverigine ve olasi
stratejileri incelemenize yardimer olabilir. Peki, TK bu
konuda kimle ortaklik yapacak? Fogel, ilk basta acil
olarak giivenilir bir yoneticiye basvurmay1 oneriyor.
Bu miimkiin degilse, i¢ hukuk danigmani veya bir y6-
netim kurulu {iyesiyle goriisebilirsiniz. Duruma bagh

olarak devlet kurumundan destek alabilirsiniz.

Fogel, “Bu, rahatsiz edici bir konusmadir,” diyor.
Ozellikle hukuk miisaviri veya yonetim kuruluyla hig
konusmamuis olanlar igin... “Diigmeye bastiginiz an-
dan itibaren, tiim siireci takip etmeye ve bu konugma-

lar1 yapmaya istekli olmalisiniz.”

Buna ek olarak, IK profesyonelleri, calisanlar isyerin-
de yasal veya etik sorunlar1 bildirmek icin kendilerini
yetkilendirilmis hissetmelerini saglamali ve onlar1 bu

konuda cesaretlendirmelidir.

Konusmalarin gizli kalmayabilecegini unutmayin.
Sonraki asamalarda takip sorusturmalarinin ve go-

riismelerinin yapilmasi gerekebilir.
Her adim1 belgelendirin!

Etik olmayan bir durumdan siiphe edildiginde 1K
mutlaka bu konuyu arastirmali ve bulgular1 belge-
lendirmelidir. “Bazen diin kahvaltida soylediklerini
hatirlamak zor,” diyor Fogel, bu yiizden her seyi ger-
¢ek zamanda belgeleyin. Bir hafta sonra bir seyler bel-
gelerseniz, bosluklar1 gercekte olmayan diyalog veya
eylemlerle doldurmaniz daha olasidur.

Tim belgelerin paylasilmasi gerekmez, ancak atilan
adimlar1 belgelendirerek takip etmek iyi bir fikirdir.
Telefon veya kisisel goriismelerden sonra kisa bir
e-posta ile takip etmeyi de diisiintin.

Kamusal skandallara nasil yanit verirsiniz?

Bazi sirket skandallar1 digerlerinden daha kamusaldir.
CEO'nuz tutuklanmis ve karsinizda onlarca kamera
var, bu durumda basima nasil bir actklama yaparsimiz?
Bu is hi¢ de kolay degildir. Spontane sdyleyeceginiz her

s6z hem sizin hem kurumunuzun aleyhine isleyebilir.

Bu yiizden kuruluglarin basina konusabilecekleri
bir politika belirlemeleri gerekiyor. Tiim calisanlar
bu politikadan haberdar olmali ve medya talepleri-
ni yonetmekten kimin sorumlu oldugunu bilmelidir.
Eger medyanin bilgilendirilmesinden IK sorumluysa,
Fogel keskin bir temas noktasina sahip olmay1 6neri-

yor. Sozciiniin yapmasi gerekenler:

Medya goriismelerini belirli zaman araliklarinda tu-
tun. “Bu konuya hala bakiyoruz ve daha fazla bilgiye
sahip oldugumuzda size geri donecegiz.” demek iyi

bir secenektir.

Durumu abartmamak i¢in direnin. Sadece birkag keli-
meyle veya climleyle basit ifadeler verin. Sorulan so-

rulara cevap verin ama ek bilgi vermeyin.

Tahmin ya da varsayimdan kaginn. Bilinen gergekle-

re sadik kalin.

IK’'nin siki calismasi gereken siireg

Yoneticilere yapilan cinsel taciz suglamalar: haberleri

yayilirken, bircok insan “IK neredeydi?” diye soruyor.

IK, kurum icindeki cinsel taciz iddialar1 konusunda
kamusal sorumluluga sahiptir ve bundan kag¢masi

miimkiin degildir.

[K'nin daha fazlasin1 yapmasi gereken durumlar da
olabilir, ancak IK isini dogru yaptigi durumlarda
mangete ¢itkmaz, ama yapmadigl zaman mansetten

de inmez.

IK sadece soylenti bile olsa bu durumu derhal aras-
tirmali ve durumun ¢6ziimiine yardimci olmali ve
kimseyi kimseye sikayet etmemeli! Ciinkii 1K sikayet

edecek degil, edilecek sorumluluktadir.

IK'min yalnizca isyerinde kurumsal davraniglardan
veya uyumdan sorumlu olmadigini hatirlamak da
onemlidir. Boyle durumlarda en zor meselelerle mii-
cadele eden ve cogu zaman gergekten iyi bir is ¢ikaran

bir IK’ya ihtiyag vardur.

http:/ /www.hrdergi.com/tr/dergi-haber/2018/11-
Kas%C4%B1m /2931 /ik-bir-skandali-nasil-

yonetebilir-




HER CALISAN FARKLI BIR
‘BIREY’DIR! TAKIMLAR DA BU
FARKLI ‘BIREYLERDEN’ OLUSUR!

Insan Kaynaklar1 alaninda galismaya baslayanlarin genellikle grendigi ilk ilke sudur: “Kisiler birer bireydir ve

hepsi birbirinden farklidir.” Giintimiiziin is diinyasina baktigimizda, bunun daha 6nce olmadig: kadar gercek

haline geldigini goriiyoruz. Bazi sirketlerin farkl kiiltiirleri anlamak konusunda miikemmel ¢aligmalari olma-

sina karsin, pek az sirket farkliliklar arasinda en 6nemli olanina 6zen gosteriyor: Kusak farkliliklari...

Simdilerde baz1 sirketlerin elinde, son derece ilging bir isgiicii karistmi bulunuyor. Bu farkli gruplarin talep

ettigi farkli galisma modellerini, is/6zel yasam 6nceliklerini ve tercih ettikleri finansal 6diilleri yonetmek hig

de kolay degil.

Bu da dogal olarak catismalar:
beraberinde getiriyor. Kusaklar
arasindaki farklar Oylesine ben-
zersiz ki, kendi bakig agimizin ve
beklentilerimizin de zaman icinde
ne kadar degistigini unutuyoruz.
Bu nedenle birbirimizle “iletigim”
kurmanin yollarin1 bulmamiz ve
bizi ise yonelten ortak noktalara

odaklanmamiz ¢ok énemli.

Organizasyonlarin bu algilama-
y1 kazanabilmesi igin ilk yapmasi
gereken, kendi yapisimna bakmak
olmalidir. Bir bagka deyisle; sirket
politikalar1 tiim organizasyonda
tutarli bir bigimde uygulaniyor
mu? Ornegin, esnek calisma saat-
leri “yeni” kiiltiirtin bir parcas ise
bunun parametreleri nelerdir? Bu
uygulama sirketin daha etkili faa-
liyet gostermesini sagliyor mu? Bu

uygulama konusunda fazlasiyla
comert olmak, (hangi yas gruplari-
nin dahil oldugundan bagimsiz bir
bicimde) verimlilik ve bilgi akisin
etkileyebilir. Ttim ¢alisanlar bu uy-
gulamanin farkinda mi? Uygula-
ma, herkesin dahil olabilmesi icin
iletisime agildi m1? Uygulamay1
suiistimal edenlere herhangi bir

uyar1 yapildi mi?



Gergek su ki; son zamanlarda ya-
pilan aragtirmalar hemen hemen
tim demografik cizgilerdeki c¢a-
lisanlarin benzer kararlilik ve is
etigi seviyesine sahip oldugunu
gosteriyor. Sonug olarak, tiim ku-
saklara mensup olan ¢alisanlar za-
yif performans ya da bastan savma
calisma etigini hoggoriiyle karsila-
miryor. Ancak 6zellikle esnek calis-
ma saati uygulamasi zayif bir bi-
cimde yonetilirse, belli bir kusagin
ayni calisma etigine sahip olmadi-
g1 yoniindeki alg: giigleniyor.

Mentorluk neden 6nemli?

Kusaklar arasindaki c¢atismalari
azaltmanin bir diger yolu da sirke-
tin mentorluk programini aritmak
ve tim yas gruplart arasindaki
“sampiyonlar1” bulmaktir. Men-
torlar farkliliklarin baskin oldu-
gu bu calisma ortami iginde etki-
li iletisim, dinleme ve duygusal
zeka sahibi olma becerilerine gore
egitilip degerlendirilmelidir. Bu
ozelliklere sahip mentérler farkl
yas gruplarindan gelebilir. Ancak
yeterli organizasyonel deneyim ve
bilgi sahibi olmalar1 ¢ok onemli-
dir. Bu; daha az mentdr anlamina
gelebilir ama bu tiir bir etkinlikte
yer almak i¢in arzu duyan, bunu
iyi yapmak isteyen ve diger kusak-
larca taktir gérmek isteyen kisileri
bulmak ¢ok da zor degildir.

Buna ek olarak mentorlara, yan-
lis algilamalarin diizeltilmesi ve
calisanlardan gelen yorumlarin
derlenip toplanilmasi konusunda
giivenilebilir. Daha da O6nemlisi,
mentorler olumlu ama gergekci
beklentiler olusturulmasma yar-
dimcr olarak ¢alisanlarin davranig-
lar1 konusunda bir gerceklik kont-
rolii saglayabilir.

Son olarak, calisganlarin baglan-
t1 kurmasi da ¢ok onemlidir. Baz1

calisanlar farkliliklar konusunda
farkindalik sahibi olsa da sonug
olarak tiim ¢alisanlarin birbiriyle
zaman gecirmesi, ortak bazi nok-
talar1 oldugunu fark edebilmeleri
gerekir. Bunun igin, bir sonraki
departman toplantisinda farkli yas
gruplarindan gelen kisiler eslesti-
rilebilir. Bu sayede egitim, teknolo-
jik gelismeler ve basarili bir isgiinti
icin ihtiya¢ duyduklar: konusunda
fikir aligverisinde bulunabilirler.
Geg¢mis deneyimler bu tiir ¢alisma-
larin son derece basarili oldugunu,
gruplarin diyalogu siirdiirmek ve
iligkileri giiclendirmek icin hemen
pek cok bilgi bulabildigini goste-
riyor. Genellikle, benzer ilgi alan-
larin1 temel alan pek c¢ok baglanti
bulunabiliyor. ligskiler ve giiven
sayesinde de ekibe karg1 hissedilen
sorumluluk artiyor.

Yonetici olarak sizin, biiyiik bir
sansimiz var: Algilara yanit ver-
mek icin, ekibinizdeki yetenek-
leri kendinize animsatarak ¢atis-
malara farkli bir bakis acisiyla
odaklanabilirsiniz.

Ekiplerdeki bireysel tiyelerin bilgi
ve deneyim zenginligi sayesinde
calisma gruplarmin kdiltiirel ve ku-
saksal olarak farkli kalabilecegini
garanti altina almak ¢ok da kolay
bir gorev degildir. Ancak buradaki
gercek firsat; yukarida saydigimiz
bazi uygulamalar sayesinde ve
farkli kusaklari siirece dahil etmek
aracihigiyla biiytik bir grenme po-

tansiyelinin var olmasidir.

Yukarida aktarilan vaka ortak bir
soruna gonderme yapiyor: deger
sistemlerinin catismasi... Kusak-
lar arasi ¢atismalari ¢6zmek igin,
bireyin bakis agisinin ve farklilik-
larinin nereden ortaya ¢iktigini an-

lamak ¢ok 6nemlidir.

Baby boomer kusag: “is etigi odak-

w

b

11" olarak tanimlanirken, X kusagi
daha “dengeli” bir yaklasima sa-
hiptir. Boomer’lar optimizm ve
gliclii ebeveyn destegiyle biiytidii.
O donemlerde firsatlar daha faz-
laydi. Cok calismanin karsiligini
aldiklarina ve daha iyi bir yasam
icin uzun ¢alisma saatlerine katla-

nilabilecegine inaniyorlardi.

Ancak her iki ebeveyni de cali-
san X kusagl, yalniz olmaya alis-
t1. Isleri nedeniyle aile ve kisisel
yasamlarindan fedakdrlik eden
ebeveynlerinin, kolaylikla iglerini
kaybedebilecegini gordii. Bosan-
ma oranlari artti, kimilerinin kendi
ebeveynleri/akrabalar1  bogandi.
Bu nedenle bu kusagin tyeleri,
odiiller belirsiz oldugu icin aile ve
arkadaslar1 ile gegirecegi zaman-
dan fedakarlik etmek istemiyor.
Verdikleri karsiliginda ne alacakla-

rini1 bilmek istiyor.

Yukarida degindiklerimiz nede-
niyle, belki de en dogru yaklasim
kisisel degil isle ilgili konulara




odaklanmak olmalidir. Ornegin IK
yOneticisi, departmanin is ihtiyag-
larimi tartismak tizere departman
lideri ile bir toplanti yapabilir.
Hangi saatler arasinda calisilma-
st gerekiyor? Dokuz-bes c¢alismak
gercekten sart m1? “Ekipler” cali-
sacaklar1 saati kendileri belirlerse
bu durum miisteriyi ne kadar et-
kiler? Calisma saatlerinin esnek ol-
mamasi i¢in igle ilgili herhangi bir

neden var m1?

Tum bunlar belirlendikten sonra,
farkli bir ¢alisma programi 6neri-
lebilir. Burada 6nemli olan ¢alisma
saatlerinin tamamlanmasi ve isle-
rin yetismesidir. Daha yash ¢ali-
sanlar icin, calisma saatleri kidem
bazli segilebilir. Daha geng ¢aligan-
lar1t mutlu etmek igin, ekibin des-
tegi bir ¢oziim olabilir. Eger belli
saatlerde izin isterlerse, diger ekip
tiyelerinin kendilerine destek ver-
mesinden sorumlu tutulabilirler.
Bu arada gelecekteki ¢atismalarin
onlenmesi i¢in net ilkelerin belir-

lenmesi ¢ok 6nemlidir.

Catismalar, grubun verimliligi-
ne zarar verdigi icin IK yonetici-
si, hedeflerin asilmasi amaciyla
ekibe bir 6zendirici sunulmasini

onerebilir.

Her iki grup da sorumlu tutula-
rak, hedefi basarmak icin birlik-
te calismasi, ardindan o6dillerin
paylasilmasi onerilebilir. Fizibilite
calismasmin ardindan konularin
tartisilmasi, ¢6ziim Onerilerinin
belirlenmesi ve iletisim secenek-
lerinin tespit edilmesi icin bir de-
partman toplantis1 yapilabilir. Bu;
calisanlarin  ihtiyaglarina  yanit
verecek pilot bir program olarak
tanitilabilir. Bunun ayrica, “ka-
zan-kazan”a dayali sonuglar1 bera-
berinde getirecek sekilde tasarlan-

masi ¢ok onemlidir.

Atilmas1 gereken ikinci adim;
workshop’lar araciligiyla kusak
farkliliklarina verilen énemin ak-
tarilmasi olmalidir. Bu sayede her
jenerasyonun katkilarinin, sirketin
basarisi i¢in olmazsa olmaz oldu-
gu iletilmis olur. Bu siireg eglenceli
hale de getirilebilir: IK yoneticisi
workshop’lara oyunlar katabilir,
farkli kusaklarin ortak noktalarini
ve katkilarini igeren sirket bazinda

bir rekabet ortamu yaratabilir.

Son olarak yoneticilere her kusa-
g1 motive eden unsurlar1 aktaran,
hangi kusak i¢in hangi yo6netim
tarzinin daha etkili oldugunu ile-
ten bir egitim verilmesi de ¢ok ya-

rarli olacaktir.

Eger calisanlar kendilerine deger
verilip taktir edildigini, yonetimin
acik ve yanitlayict oldugunu bilir-
se sadece daha cok calismakla kal-
maz, daha az ¢atigma yagayarak
daha mutlu olabilir.

Vakaya ilk bakildiginda, tozlu raf-
lar arasindan farkliliklarin yoneti-
mi ile ilgili bir egitim indirip dort
saat boyunca departmandaki her-
kese “birbirinin farkliliklarim tak-
tir etmeleri gerektigini anlatmak”
dogru olacakmis gibi goriintiyor.
fyi bir egitimci konuyla ilgili biraz
yol alinmasini saglasa da bulunan
¢ozltimler kisa Omirlii olacaktir.
Hatta 6zellikle catismalar derinlere
dayaniyorsa, zayif bir egitimci du-
rumu daha da kotii hale getirebilir.

Grup icindeki farkliliklar ince-
lenmeden 6nce (bu daha sonraya
birakilabilir), tim ekip tyeleri-
nin aralarindaki ortak noktalarda
hemfikir
bir stire¢ baslatilabilir. Departman
hedefleri,
degerleri, departmanin organizas-

olmalarimi saglayacak

kurumsal/departman

yona ne kadar uydugu, departman
tiyelerinin gurur duydugu nokta-
lar, kars1 karsiya kaldiklar: sikinti-

lar ele alinabilir.

Grup ortak noktalarimn tespit edip
anladiktan sonra, (yasa odaklan-
madan) bireysel tarz ve tipleri
dikkate alan, anlasilmasi kolay,
yOnetilmesi basit bir degerlendir-
me kullanilabilir. Bu tiir bir de-
gerlendirme, tartisma ve anlama
i¢in iyi bir baslangi¢ noktas: olus-
turacaktir. Ardindan, kalifiye bir
egitimcinin liderliginde geri bil-
dirim oturumu diizenlenebilir. Bu
oturumun hedeflerinden biri de
farkli bakis acis1 ve yontemlerin
kullanigh ve etkili problem ¢6ztim-
lerini nasil beraberinde getirecegi-

ni bireylerin anlamasini saglamak



olmahdir. Kisiler bu sayede, gru-
bun daha verimli olabilecegini de

anlayabilir.

Artik herkes ortak noktalarini (de-
partman hedefleri), birbirlerine
nasil sikinti verdiklerini (tarz ve
tipleri) ve bundan nasil kaginabile-
ceklerini biliyor. Bu nedenle simdi
grup, farkliliklarin1 dikkate alarak
birbirlerini daha iyi tanimanin ta-
din1 g¢ikarabilir. Bu farkliliklar ile
yasl, cinsiyeti, egitimi ya da farkl
bagka o6zellikleri iliskilendirebilir.
Ancak bu kesif bir catisma cerce-
vesinde gerceklesmez. Karsiliklt
saygl soz konusu olur ve farkli-
liklarin onlar1 bir grup olarak ne
kadar gtiglii hale getirdigi taktir
edilir.

Atilacak ilk ve en temel adim,
durumun daha net bir bicimde ta-

nimlanmasi olmalidir.

IK yoneticisi demografik 6zellikle-
re bakarak asil profili tespit etmeli-
dir. Bu sayede “ayrim noktasi”nin
asil ve potansiyel yonii hakkinda
daha net bilgi sahibi olunabilir.
Ayrica durum netlestirilmeden
once yanlis bir tepki verilmesi de

engellenmis olur.

Bir grup yonetimsel konulara, di-
geri ise davraniglara odaklaniyor-
sa calisma etigi glindeme gelen so-
runlardan biri olabilir. Bu nedenle,
baslamak i¢in asagidaki kriterlere

bakilmasi gerekir:
— Calisanin ismi
- Ise baslama tarihi

- Kisinin hangi kusaga mensup
oldugunun belirlenmesi igin,

dogum tarihi

— Isin ad1 ve klasifikasyonu (farkl
islerin, esnek calisma kosullari

kriterini tastyip tasimadiginin

belirlenmesi igin...)

—  Yoneticinin adi1 (6zellikle ilgili
birden fazla kisi varsa, yonetici-
lerden birinin farkli bir yonetim
tarzi olup olmadiginin, ¢calisma

farkli

olup olmadigimin belirlenmesi

saatlerine bakiglarimin

icin...)

Atilacak bir sonraki adim ilgili
calisanlar konusunda, catismanin
dogast ve olast ¢oziimler hakkin-
da ek bilgi sahibi olmaya ¢alismak
olmalidir. Bu, organizasyonun bii-
yiikliigii, tarzi ve kiiltiirtine bagh
olarak pek ¢ok farkl sekilde yapi-
labilir. (Elbette IK yoneticisinin de-
partmana kisisel olarak ne kadar
asina oldugu da 6nemlidir.)

IK yoneticisi eger miimkiinse,
farkl1 bireylerle resmi olmayan di-
yaloglar kurmaya ¢alismalidir. (Bu
kisilerin, farkli demografik grupla-
r1 temsil eden bireyler oldugundan
emin olunmasi gerekir.) Tutarlili-
gin saglanmasi icin, herkesle ben-
zer diyalog formatlarmin kulla-
nilmasi gerekir. Sorulacak sorular

sunlart icerebilir:

— Departmandaki gerilim hakkin-

da neler hissediyorsunuz?

— Konu sadece birkag kisiyle mi
ilgili, yoksa daha m1 yaygin?

— Konuya en iyi yaklasim yolu

sizce hangisi olabilir?

— Bu konu, kisilerin iglerini yap-

masina engel oluyor mu?

— Miidiir olsaydiniz siz ne yapar-
dmiz?

— Sizce bu gerilime nasil yaklas-
mak gerekiyor?

Yonetimle calisan arasinda var
olan beceriler, rahatlik, objektiflik
ve iligkilere bagl olarak, alternatif

bir yaklagim daha vardir: Depart-
man yoneticisine, bu diyaloglar
konusunda kogluk destegi verile-
bilir. Eger kogluk destegini verecek
olan kisi sizseniz, planladiginiz
adimlar1 yonetici ile tartistiginiz-
dan emin olun. Bu arada (eger vaat
ettiyseniz) kaynaklarmizin gizli

tutulacagini da garanti altina alin.

Yoneticiye oneri, veri ve is birligi

sunun.

IK yon eticisinin artik konunun
boyutu, en giiclii hislere sahip bi-
reyler ve olas1 yaklagimlar konu-
sunda fikri var. Durumun boyut-
larma bagh olarak bir departman
toplantis1 yapilabilir. Bu toplanti-
da esneklik, calisma saatleri ve is-
lerin yapilis sekli hakkindaki soru
ve endiseler giindeme getirilebilir.

Bir diger yaklasim da departma-
na nazik bir dille yazilmig bir not
gondererek gerginliklerin farkin-
da olundugunun aktarilmasi ve
isteyenlerin iletisim igin sizinle
baglantiya ge¢gmesini soylemektir.
Soruna sorun eklenmesi yerine ¢6-
ziimlere odaklanilabilmesi igin, bi-
reylerden konugsmaya baglamadan
once yukarida siraladigimiz soru-
lar tizerinde diistinmesini istemek

daha yararl olacaktir.

Bu yaklagimlardan higbiri yas ya
da kusak farkliliklar1 konularim
giindeme getirmese de, hedef ada-
let, tutarlilik ve isin ihtiyaglarina
odaklanmak oldugu icin farklilik-
lar ile ilgili endise ve yanlis algi-
lamalar da dogal olarak ortadan
kalkacaktir.

http:/ /www.hrdergi.com/
tr/dergi-haber/2018/10-
Ekim /2918 /her-calisan-farkli-
birbirey-dirtakimlar-da-bu-

farklibireylerdenolusur-
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TirriNGg POTNS
(Kivileim Ani)

Kiigiik Seylen Nastl Biiyiik
Farklar Yaratir?

Malcolm Gladwell

MediaCat

Kivileim dni (tipping point) bir fikrin,
bir trendin veya bir davranis bigiminin, bir esigi astiktan sonra hizla yayiimaya
basladigs o biiyiilii noktadir. Tipki tek bir insanin bir grip salgmin

baslatabilmesi gibi, belli belirsiz bir dokunus da bir akimin éniini agabilir, bir

tiriing gok popiiler kilabilir veya toplumsal egilimlerde ani bir sapmaya neden

olabilir,. Malcolm Gladwell 2002°de kaleme aldigr ve yayinlandig iilkelerde
hili ¢ok okunan bu kitabinda kivileim dm fenc ni, farkl cografyalardan

ve farkl tariblerd neklerle giin 15igina gikanyor

Kivlerm Anv'mi okudugunuzda sigara bagsmlihginmn,
intihar cgiliminin, is 1n, schirde islenen suglann, televizyon
programlannin aldig reytinglerin, agizdar azarlamanin dogasin
daha iyi anlayacak; bircye ve toplum n salginlan dnlemeye ve

tam tersine yararl akimlan baglatma ve yonetmeye dair

ufuk agict fikirler edineceksiniz

Cevrenize soyle bir bakin. Degisime kapali, kati bir yer gibi goriinebilir.
Ama dyle degil. Dogru noktaya yapilacak en kiigiik bir dokunusla
bir kivileim cakabilir.

1pping Point-Kivi

QT

0

ZIHINSEL VE BEDENSEL [YILESME

BILINCALTININ

DUSUNCELERINIZI DEGiSTIRIRSENiZ
KADERINiZi DE DEGISTIRIRSINiZ

Neden bir insan iizgiinken digeri mutludur?

Neden bir insan korkak ve endigeliyken digeri inang ve
guven doludur?

Neden bir insan amansiz oldu@u soylenen bir hastaliktan
kurtulurken digeri iyil 2

Neden bir insanin guzel, likks bir evi varken digeri derme
gatma bir yerde yagamak zorundadir?

Neden bir insan tam bir bagan drnegiyken digeri sefil
haldedir?

Neden bir konugmac: ilgi gekici ve son derece popiilerken,
digeri siradan ve sonuiktur?

Neden bir insan iginde ya da mesleginde bir dehayken,
digeri hayat: boyunca higbir sey yapmadan ya da
bagarmadan duse kalka yirimeye calisir?

Neden bu kadar fazla hoggorilii ve ahlakli insan zihnindeki 4
ve bedenindeki olumsuzluklarin acisimi gekiyor?

Neden bir insan mutlu bir evlilik sirerken digeri evliliginde
mutsuzluk ve hayal kinklii yagiyor?

Bu sorularin yamity, biling ve bilingaltinizin isleyisinde

gizli olabilir mi?
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Kesinlikle evet.




